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Niniejszy esej ma na celu wskazanie podstawowych problemów rynku pracy ze szczególnym uwzględnieniem sytuacji kobiet. Bez wątpienia w Europie problem marnotrawstwa potencjału zawodowego tej grupy obywateli jest ważnym wyzwaniem. W Polsce ten problem także występuje choć jest inny niż w większości krajów UE. Jak się wydaje zachęcanie coraz większej grupy kobiet do uczestnictwa w życiu zawodowym oraz w optymalizacji wykorzystania własnego potencjału jest nadal problemem istotnym. Istotną rolę w procesie pozytywnych zmian ma do odegrania branża IT zarówno jako bezpośredni pracodawca, jak też pośrednio poprzez dostarczanie rozwiązań technologicznych ułatwiających łączenie zadań zawodowych i prywatnych.

Kobiety na europejskim rynku pracy
Bardzo wiele osób dzięki bardzo często powtarzanym informacjom przez dziennikarzy i działaczki ruchów na rzecz równouprawnienia kobiet, że sytuacja kobiet na rynku pracy w Europie, ale także w wielu innych rejonach świata jest gorszą niż sytuacja mężczyzn. Jest to informacja uśredniając prawdziwa. Przykładowo „luka płacowa” tj. różnica w średnich wynagrodzeniach za godzinę pomiędzy kobietami i mężczyznami jest znacząca i wynosi aż 16%. Oczywiście nie jest to informacja, która można uznać za w pełni wyjaśniającą problem, ponieważ nie uwzględnia ona ogromnych różnic pomiędzy zadaniami wykonywanymi na poszczególnych stanowiskach. Faktem jest jednak, że ta różnica musi być uznana za znaczącą. 
Innym często zgłaszanym problemem jest fakt, że w Europie więcej stanowisk kierowniczych zajmują mężczyźni niż kobiety. W krajach Unii Europejskiej zaledwie 36% stanowisk menedżerskich zajmowanych jest przez kobiety. Przy analizie tego wskaźnika pamiętać należy, że kobiety są częściej niż mężczyźni nieaktywne zawodowo, a także rzadziej niż mężczyźni zgłaszają aspiracje co do zajmowania stanowisk menedżerskich i co za tym idzie mniej wysiłku inwestują w pozyskanie odpowiednich kompetencji. Niezależnie od tego stosunkowo niewielki odsetek kobiet na stanowiskach kierowniczych może budzić niepokój.
Problem ten nasila się jeszcze bardziej w sytuacji stanowisk najwyższych co jest kontynuacją poprzednio wskazanego zjawiska. Średnio w Europie zaledwie kilkanaście procent stanowisk tego rodzaju to stanowiska zajmowane przez kobiety.
Często poruszanym w tym kontekście problemem jest niewielka reprezentacja kobiet wśród polityków najwyższego szczebla, ale wobec bardzo niskiego prestiżu jakim cieszą się politycy niechęć do realizowania politycznej kariery przez kobiety wydaje się nieco bardziej zrozumiały i nie warty pogłębionej analizy. Jednak także w tym przypadku nie można wykluczyć, że poza niskim prestiżem mogą występować inne czynniki, które utrudniają kobietom wybór i realizację tej drogi życiowej.
Można zatem powiedzieć, że problem nierówności na rynku pracy jaki może dotykać kobiety jest problemem realnym i jakkolwiek jest on znacznie mniejszym problemem niż może się to wydawać po analizie medialnych przekazów uzasadnionym jest, aby w tej sytuacji podjąć działania, które sytuację zmienią.

Zróżnicowanie sytuacji w Europie
Jak to już zostało powiedziane na poziomie ogólnoeuropejskim widać, że nieoptymalne wykorzystanie potencjału zawodowego kobiet jest problemem. Nie wolno jednak zapominać, że Europa nie jest monolitem. Przeciwnie, jak się okazuje składa się z krajów o bardzo zróżnicowanych wyzwaniach. Oznacza to, że nie tylko poszczególne kraje znacząco różnią się od siebie, ale nawet mogą występować istotne różnice regionalne. 
W Europie stosunkowo niewiele stanowisk kierowniczych zajmowanych jest przez kobiety. Jednak na Łotwie aż 56% stanowisk tego rodzaju zajmują kobiety. Jednocześnie wskaźnik ten w Luksemburgu wynosi zaledwie 17%. 
W przypadku najwyższych stanowisk kierowniczych, na których zatrudnione są kobiety ponownie pierwsze miejsce zajmuje Łotwa (28%), ale na ostatnim jest Austria (5%).
O skali różnic w wyzwaniach rynku pracy w zakresie pracy kobiet świadczy uwzględnienie kolejnego parametru jakim jest „luka płacowa”. Tym razem jak pokazują badania Łotwa zajmuje ostatnie miejsce, a różnica w płacach kobiet i mężczyzn wynosi ponad 22%. Co interesujące w Luksemburgu „luka płacowa” jest najmniejsza i wynosi poniżej 1%. Można zatem uznać, że jest marginalna. 
Oczywiście trudno jest jednoznacznie wskazać, że wysoki odsetek kobiet na stanowiskach kierowniczych towarzyszy niższym wynagrodzeniom kobiet czy też w drugą stronę wskazywać, że niewielki odsetek pań – menedżerów sprzyja zmniejszaniu różnic. Zdecydowanie jednak należy wskazać, że na poziomie UE jedyne co można zrobić to stwierdzić istnienie tego rodzaju problemu, a jego rozwiązanie pozostawić na poziomie lokalnym. W każdym innym przypadku podawane recepty mogą być, a nawet na pewno będą nieskuteczne.
Wartym odnotowania jest jednak fakt, że sytuacja kobiet na rynku pracy wyraźnie się poprawia w większości krajów UE w ostatnich latach co przejawia się na przykłada ograniczaniem zjawiska „luki płacowej”, co jest wynikiem nie tyle apeli polityków i ideologów, a raczej naturalnym rozwojem praktyk przedsiębiorstw i zmian na rynku pracy.

Kobiety na rynku pracy w Polsce
W Polsce informacje o sytuacji na rynku lokalnym przytłoczone są przez sytuację na rynku ogólnoeuropejskim. Oczywiście w Polsce także nie brak przejawów dyskryminacji ze względów pozazawodowych. Są to jednak sytuacje marginalne. W części przypadków można je wyjaśnić poprzez niedojrzałe praktyki małych i średnich przedsiębiorstw oraz przesądy jakimi posługują się czasem ich właściciele. Często jednak tego rodzaju działania mają swoje merytoryczne wyjaśnienie. 
Wracając do faktów:
1. Polska jest jednym z liderów w zakresie małej różnicy pomiędzy płacami kobiet i mężczyzn. Nawet nie biorąc pod uwagę różnic w zadaniach najczęściej wykonywanych przez te dwie grupy pracujących „luka płacowa” jest bardzo mała a dane z 2022 roku wskazują, iż jest to zaledwie 4,5%. W tym wskaźniku Polska zajmuje 5 miejsce w Europie.
2. Podobnie bardzo cieszy 4 miejsce w Europie pod względem odsetka stanowisk kierowniczych zajmowanych przez kobiety, zwłaszcza gdy weźmie się pod uwagę znacząco niższą aktywność zawodową pań. W Polsce niemal połowa menedżerów to kobiety (47%).
3. Znacznie gorzej wygląda sytuacja pod względem odsetka kobiet na najwyższych stanowiskach menedżerskich. W Polsce jedynie 13% tych stanowisk zajmują kobiety. W tym obszarze także widać znaczące różnice w zależności od rodzaju stanowiska. W przypadku najwyższych menedżerów odpowiedzialnych za problemy zarządzania kapitałem ludzkim (zasobami ludzkimi, personelem, kadrami) większość tego rodzaju stanowisk zajmują kobiety, co jest polską specyfiką.
4. Najważniejszym problemem w Polsce jest jednak niska aktywność zawodowa. W Polsce pracuje lub poszukuje pracy (osoby bezrobotne) około 56% osób w wieku produkcyjnym. Oznacza to, że osób pracujących lub chcących pracować jest nieco ponad 16,5 miliona. Osoby bierne zawodowo to aż 42% osób, czyli nieco powyżej 12,5 miliona. Wśród osób pracujących kobiety stanowią mniejszość, ale wśród osób niepracujących znaczącą większość (ponad 61%).
Z powyższego wynika, że polskie wyzwania na rynku pracy nie są typowe dla Europy i znacznie ważniejszym problemem niż nierówności płacowe, czy możliwości realizacji kariery jest fakt, że kobiety znacznie częściej niż mężczyźni w ogóle nie podejmują pracy nie mówiąc już o realizacji jakiejś wytyczonej ścieżki kariery. Wyzwaniem jest zatem zmiana tej sytuacji zwłaszcza wobec pogłębiającego się kryzysu demograficznego i zgłaszanego przez pracodawców problemu braku „rąk do pracy”. To ostatnie jest oczywiście przenośnią, bo pracodawcom brakuje nie rąk a kompetencji zawodowych.  

IT / Telekom jako rozwiązanie problemu satysfakcjonującego zatrudnienia kobiet
Jeszcze do niedawna branża IT/Telekom uznawana była za „męską”. Ta sytuacja się zmienia, ale w dość oryginalny sposób. Nadal na uczelniach wyższych na kierunkach informatycznych i pokrewnych dominują mężczyźni, ale na rynku wytworzyły się alternatywne wobec studiów wyższych drogi dojścia do zawodu. Oprócz samodzielnego zdobywania niezbędnych kompetencji dostępna jest bogata oferta instytucji, które w zaledwie kilka miesięcy są w stanie przygotować pracowników do realizacji podstawowych zadań w IT i tym samym rozpocząć karierę. Między innymi dzięki temu w firmach branży pojawia się coraz więcej kobiet. 
Uczestnictwo w spotkaniach stowarzyszeń zawodowych np. CIONET jednoznacznie wskazuje, że coraz więcej kobiet zajmuje stanowiska kierownicze, w tym najwyższe stanowiska kierownicze w największych przedsiębiorstwach w Polsce.
Dodatkowo wyraźnie widoczne są trendy w rozwoju zarówno firm IT/Telekom jak też firm, które na masową skalę wykorzystują technologie. Już w chwili obecnej pod pojęciem bank należy rozumieć firmę technologiczną wyspecjalizowaną w działaniach na rynku finansowym. Bez technologii a co więcej wyspecjalizowanej technologii tego rodzaju instytucje nie mogłyby istnieć a informatyka mocna miesza się tam z wiedzą merytoryczną na temat finansów. Co ważne branża finansowa jest często słusznie kojarzona jako „żeńska” w związku ze znacznym odsetkiem kobiet wśród pracowników. W ten sposób na naszych oczach pojawia się zjawisko FIN-TECH, czyli łączenia technologii z uznawaną w Polsce za „kobiecą” sferą finansów.
Kolejnym takim kierunkiem jest HR-TECH czyli łączenie technologii z inną wysoce sfeminizowaną grupą zawodową jako w Polsce jest problematyka zarządzania kapitałem ludzkim (zasobami ludzkimi). W niedalekiej przyszłości należy oczekiwań rozkwitu EDU-TECH czyli kolejnego połączenia świata „męskiego” i „żeńskiego”.
Ułatwieniem dla zatrudniania kobiet jest także rozwój branży IT/Telekom jako takiej. Poza tradycyjnymi grupami stanowisk np. administorzy, programiści, testerzy, serwisanci, help desk itp. pojawiają się nowe grupy zawodowe na styku zarządzania i technologii zwykle jako osoby odpowiedzialne za zarządzania projektami IT. To także spora szansa na pozyskiwanie cennych pracowników wśród kobiet.
Branża IT słynie nie tylko z wysokich zarobków pracowników, ale także z bogatych pakietów świadczeń pozapłacowych obejmujących dodatkowe ubezpieczenia zdrowotne, pakiety sportowe i rekreacyjne, ułatwienia w rozwoju kompetencji itp. Jest to także branża, która jako pierwsza stosowała rozwiązania elastyczne w zakresie pracy zdalnej, hybrydowej, wirtualne zespoły itp. Ta ogromna hojność i elastyczność ma oczywiście swoje uzasadnienie biznesowe. Pracownicy IT są cenni a pracodawcy coraz częściej konkurują o nich nie na polskim, ale na globalnym rynku pracy. Jest to także branża „młoda duchem”, chętnie wdrażająca nowości proponowane przez pracowników. Połączenie hojności i elastyczności jest odpowiedzią na podstawowe problemy jaki zgłaszają kobiety jako bariery na rynku pracy tj. długotrwała nieobecność w pracy w związku z życiem prywatnym i posiadaniem dzieci oraz problemy z połączeniem kariery zawodowej i życiem prywatnym. Jak się wydaje branża IT jest przygotowana, aby sprostać tym wymaganiom zarówno od strony wartości pracy (dostępnych wynagrodzeń, prestiżu, jakości stanowisk) jak też możliwości jej wykonywania w sposób maksymalnie dopasowany do potrzeb pracowników co sprzyja łączeniu pracy z wyzwaniami prywatnymi. 
Oczywiście jedyną barierą pozostaje problem kompetencji zawodowych i to mocno ugruntowanych kompetencji. Podstawowe zarzuty kierowane wobec instytucji kształcących w krótkim czasie informatyków dotyczą faktu, że kilkumiesięczne szkolenia faktycznie wystarczy do realizacji podstawowych zadań. Nie jest w stanie jednak w pełni zastąpić wiedzy podstawowej, ugruntowanej wieloletnią nauką, a w tym zajęciami, które uczniowie i studenci chętnie traktują jako mało istotne sądząc, że są to zajęcia „teoretyczne”. Tymczasem to brak tych podstawowych kompetencji utrudnia pracownikom realizację kariery i muszą te braki uzupełniać.
W tym kontekście wydaje się jasne, że niewielki odsetek kobiet uczących się w technikach informatycznych i telekomunikacyjnych jest istotnym problemem, bo to właśnie te szkoły powinny być kuźnią kompetentnych kadr dla polskiej branży IT. Konieczne jest zatem usprawnienie współpracy szkół informatycznych z podstawowymi i skierowanie jednoznacznej oferty, która będzie atrkacyjna także dla młodych kobiet, aby nie musiały one po 10 latach dokonywać przebranżowienia z kierunku kształcenia, który jest ciekawy, ale nie ma przyszłości na rynku pracy na IT, które jest i na długo pozostanie symbolem przyszłości.
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